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Sumber daya manusia merupakan pelaku utama sebagai penggerak dan
penentu jalannya suatu perusahaan. Oleh karena itu, sumber daya manusia yang
merupakan aset berharga perusahaan harus dikelola sebaik mungkin supaya
memberikan kontribusi yang optimal. Sebab keberhasilan perusahaan dalam
mencapai tujuannya ditentukan oleh kinerja karyawan.
Penelitian ini menggunakan tiga variabel independen yaitu disiplin kerja,
kepuasan kerja, dan gaya kepemimpinan dengan satu variabel dependen yaitu
kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis
pengaruh disiplin kerja, kepuasan kerja, dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan bagian produksi PT. Nyonya Meneer Semarang.
Penelitian ini metode pengumpulan datanya menggunakan metode
wawancara dan kuesioner. Teknik sampling pada penelitian ini menggunakan
metode simple random sampling. Metode analisis data yang digunakan dalam
penelitian ini meliputi uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis
regresi linear berganda, koefisien determinasi serta uji F dan uji t.
Berdasarkan hasil uji-t dan analisis regresi linier berganda menunjukkan
bahwa disiplin kerja, kepuasan kerja, dan gaya kepemimpinan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Koefisien determinasi menunjukkan
bahwa kinerja karyawan bagian produksi PT. Nyonya Meneer Semarang
dipengaruhi oleh disiplin kerja, kepuasan kerja, dan gaya kepemimpinan sebesar
50,5%. Sisanya 49,5% dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang tidak diteliti
pada penelitian ini.




Human resources are the main actors as a mover and deciding the course
of a firm. Therefore, human resources are a valuable asset the company must be
managed as best as possible in order to provide maximum contribution. Because
the company’s success in achieving its objectives determined by the performance
of employees.
This study uses three independent variables, namely work discipline, job
satisfaction, and leadership style with one dependent variable is the performance
of employees. This study aims to examine and analyze the effect of  work
discipline, job satisfaction, and leadership style on the performance of the
production employees of PT. Nyonya Meneer Semarang.
This study data collection method using interviews and questionnaires.
Sampling techniques in this study using simple random sampling method. The
data analysis methods used in this study include the validity of the test, reliability
test, the classical assumption test, multiple linear regression analysis, coefficient
determination, and the F test and t test.
Based on the analysis, the results showed that work discipline, job
satisfaction, and leadership style influences positive and significant on employees
performance . The coefficient of determination shows that the performance of the
production employees of PT. Nyonya Meneer Semarang is 50,5% affected by work
discipline, job satisfaction, and leadership style. The other variables that this
study does not use influence the rest of it, which is 49,5%.
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1.1. Latar Belakang Masalah
Di era globalisasi persaingan dunia bisnis semakin ketat. Berbagai
perusahaan baru bermunculan baik di bidang manufaktur maupun di
bidang jasa. Setiap perusahaan berlomba-lomba menawarkan produk atau
jasanya dengan keunggulan dan keistimewaan masing-masing.
Tujuannya adalah untuk memenangkan persaingan dan mendapatkan
keuntungan/laba yang besar.
Setiap perusahaan memerlukan sumber daya dalam mencapai
tujuannya. Sumber daya itu antara lain sumber daya alam, sumber daya
finansial, sumber daya ilmu pengetahuan dan teknologi, serta sumber
daya manusia. Diantara sumber daya tersebut, sumber daya yang
terpenting adalah sumber daya manusia. Sumber daya manusia dianggap
paling penting karena sumber daya manusia merupakan pelaku utama
sebagai penggerak dan penentu jalannya suatu perusahaan, yaitu mulai
dari tingkat perencanaan sampai dengan tingkat evaluasi yang mampu
memanfaatkan sumber daya-sumber daya lain yang dimiliki oleh
perusahaan. Sehingga, sumber daya manusia yang merupakan aset
berharga perusahaan harus dikelola sebaik mungkin supaya memberikan
kontribusi yang optimal. Apabila sampai salah dalam mengelola sumber
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daya manusia, permasalahan yang timbul adalah penurunan kinerja
karyawan.
Kinerja karyawan (prestasi kerja) merupakan hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya (Mangkunegara, 2004). Kinerja karyawan memiliki peranan
penting bagi perusahaan, karena keberhasilan perusahaan dalam
mencapai tujuannya ditentukan oleh kinerja karyawan. Apabila kinerja
yang ditampilkan karyawan rendah, maka mengakibatkan perusahaan
dalam mencapai tujuannya menjadi terhambat. Tetapi, apabila kinerja
yang ditampilkan karyawan tinggi, maka perusahaan dalam mencapai
tujuannya akan menjadi mudah. Oleh karena itu, supaya kinerja
karyawan tinggi dan tujuan perusahaan berhasil tercapai, maka
perusahaan harus mampu untuk mendorong karyawannya agar selalu
meningkatkan kinerjanya.
Disiplin kerja merupakan salah satu aspek yang memainkan
peranan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Disiplin kerja
merupakan suatu alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi
dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku
serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan
seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial
yang berlaku (Rivai, 2004). Penerapan disiplin kerja ini bermanfaat
dalam mendidik para karyawan untuk mematuhi dan mentaati peraturan,
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prosedur, maupun kebijakan yang ada di perusahaan. Sehingga, disiplin
kerja sangat penting untuk ditegakkan dalam perusahaan agar para
karyawan dalam bekerja sesuai dengan peraturan yang ada di perusahaan.
Dengan begitu, kehidupan perusahaan akan aman, tertib, lancar dan
tujuan perusahaan tercapai.
Disiplin kerja seorang karyawan tidak hanya dilihat dari absensi,
tetapi juga bisa dinilai dari sikap karyawan dalam bekerja. Karyawan
yang memiliki disiplin kerja yang baik akan tetap bekerja dengan baik
walaupun tanpa diawasi oleh atasan. Selain itu, ketika jam kerja
karyawan tidak akan mencuri waktu kerja untuk melakukan hal-hal lain
yang tidak ada kaitannya dengan pekerjaan. Disamping itu, karyawan
juga selalu mentaati peraturan yang ada dalam lingkungan kerja dengan
kesadaran tinggi tanpa ada rasa paksaan. Sedangkan untuk karyawan
yang memiliki disiplin kerja yang rendah kebalikan dari karyawan yang
memiliki disiplin kerja yang baik.
Kepuasan kerja juga merupakan salah satu aspek yang dapat
meningkatkan kinerja karyawan. Menurut Fathoni (2006), kepuasan kerja
merupakan sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai
pekerjaannya. Kepuasan kerja karyawan dapat dilihat melalui gaya
kepemimpinan yang diterapkan oleh supervisor. Apabila gaya
kepemimpinan yang diterapkan oleh supervisor sesuai dengan yang
diharapkan oleh karyawan, maka kepuasan kerja yang dirasakan
karyawan tersebut tinggi. Sebaliknya, apabila gaya kepemimpinan yang
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diterapkan oleh supervisor tidak sesuai dengan yang diharapkan oleh
karyawan, maka kepuasan kerja yang dirasakan karyawan tersebut
rendah. Karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan
melakukan tindakan positif terhadap pekerjaannya, sebaliknya orang
yang tidak puas akan menunjukkan tindakan negatif terhadap
pekerjaannya.
Selain disiplin kerja, dan kepuasan kerja, ternyata gaya
kepemimpinan juga termasuk salah satu aspek yang dapat meningkatkan
kinerja karyawan. Kepemimpinan merupakan kemampuan seorang
pemimpin untuk mempengaruhi perilaku bawahan agar mau bekerja
sama dan bekerja secara produktif untuk mencapai tujuan perusahaan.
Untuk mendorong para bawahan supaya mau bekerja sama dan bekerja
secara produktif untuk mencapai tujuan perusahaan, seorang pemimpin
harus mampu untuk memotivasi, mempengaruhi, mengarahkan, dan
berkomunikasi dengan bawahannya. Dimana pemimpin tersebut harus
memperhatikan gaya kepemimpinannya. Pemimpin tersebut harus
mempunyai gaya kepemimpinan yang bersifat fleksibel artinya mampu
menyesuaikan atau beradaptasi dengan lingkungan bawahannya (Evanita,
2013). Sebab sikap dan gaya serta perilaku kepemimpinan seorang
pemimpin sangat besar pengaruhnya terhadap kinerja karyawan dalam
perusahaan.
Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan
oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku
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orang lain (Suranta, 2002). Pemimpin yang efektif dalam menerapkan
gaya tertentu dalam kepemimpinannya terlebih dahulu memahami siapa
bawahannya, mengerti kekuatan dan kelemahan bawahannya, dan
mengerti bagaimana cara memanfaatkan kekuatan bawahan untuk
mengimbangi kelemahan yang mereka miliki. Gaya kepemimpinan yang
tepat akan menimbulkan motivasi seseorang untuk berprestasi.
Sebaliknya gaya kepemimpinan yang tidak disesuaikan dengan
karakteristik karyawan dan tugas yang ada, dapat membuat karyawan
merasa kurang bersemangat dalam bekerja atau bahkan kehilangan
semangat kerja, sehingga menyebabkan karyawan tidak bersungguh-
sungguh dalam bekerja.
Objek yang digunakan dalam penelitian ini adalah PT. Nyonya
Meneer Semarang yang merupakan sebuah perusahaan manufaktur yang
bergerak di bidang industri jamu yang memproduksi berbagai macam
jenis produk jamu baik dalam bentuk serbuk, kapsul, tablet maupun cair
serta produk kosmetik herbal. Dari data yang diperoleh, ternyata PT.
Nyonya Meneer Semarang mengalami penurunan produksi. Penurunan
tersebut dapat dilihat pada tabel 1.1 dibawah ini:
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Tabel 1.1










2011 14.880.000 14.731.200 -
2012 15.177.600 15.217.330 Naik 3,3
2013 15.481.152 14.806.462 Turun 2,7
2014 15.790.775 14.362.268 Turun 3,0
Sumber: PT. Nyonya Meneer Semarang, 2015
Tabel 1.1 menunjukkan perbandingan antara target produksi
dengan tingkat pencapaian produksi pada PT. Nyonya Meneer Semarang
selama empat tahun terakhir. Dilihat dari pencapaian produksi PT.
Nyonya Meneer Semarang, ternyata mengalami penurunan. Penurunan
tersebut terjadi pada tahun 2013 dan 2014 dimana pada tahun 2013
terjadi penurunan sebesar 2,7% dan pada tahun 2014 sebesar 3%.
Disamping itu, pencapaian produksi PT. Nyonya Meneer Semarang pada
tahun 2013-2014 ternyata juga tidak mencapai target produksi yang telah
ditentukan perusahaan. Melihat dari pencapaian produksi yang
mengalami penurunan dan tidak mencapai target produksi, dapat
diindikasikan bahwa tingkat kinerja karyawan bagian produksi PT.
Nyonya Meneer Semarang mengalami penurunan.
Menurut hasil wawancara yang telah dilakukan, beberapa hal yang
menyebabkan kinerja karyawan bagian produksi PT. Nyonya Meneer
Semarang kurang maksimal diantaranya tingkat disiplin kerja karyawan
yang cenderung masih rendah. Hal ini ditunjukkan dari adanya
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peningkatan jumlah karyawan yang tidak masuk kerja tanpa ijin
(mangkir), meningkatnya jumlah karyawan yang terlambat masuk kerja
(seharusnya batas waktu jam masuk kerja sampai pukul 08.00 WIB,
tetapi ada karyawan yang masuk kerja lebih dari pukul 08.00 WIB), dan
adanya karyawan disaat jam istirahat siang tidak kembali ke perusahaan
tepat pada waktunya (seharusnya jam istirahat sampai pukul 13.00 WIB,
tetapi molor sampai pukul 13.30 WIB bahkan lebih). Berikut ini adalah
tabel daftar keterlambatan dan tabel daftar absensi karyawan bagian
produksi PT. Nyonya Meneer Semarang dari tahun 2013 sampai dengan
tahun 2014.
Tabel 1.2
Daftar Absensi Karyawan Produksi









































Sumber: PT. Nyonya Meneer Semarang, 2015
Berdasarkan tabel 1.2 diatas, menunjukkan bahwa jumlah
karyawan bagian produksi yang mangkir meningkat. Dimana pada tahun
2013 jumlah karyawan bagian produksi yang mangkir sebanyak 55 orang
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dan tahun 2014 sebanyak 56 orang. Adanya peningkatan jumlah
karyawan bagian produksi yang mangkir menunjukkan bahwa
kedisiplinan karyawan bagian produksi cenderung masih rendah.
Tabel 1.3
Daftar Keterlambatan Karyawan Produksi









































Sumber: PT. Nyonya Meneer Semarang, 2015
Berdasarkan tabel 1.3 diatas, menunjukkan bahwa jumlah
karyawan bagian produksi yang datang terlambat ke kantor meningkat.
Dimana pada tahun 2013 jumlah karyawan bagian produksi yang
terlambat sebanyak 250 orang dan tahun 2014 sebanyak 276 orang.
Adanya peningkatan jumlah karyawan bagian produksi yang datang
terlambat ke kantor menunjukkan bahwa kedisiplinan karyawan bagian
produksi cenderung masih rendah.
Selain tingkat disiplin kerja karyawan bagian produksi PT. Nyonya
Meneer Semarang yang cenderung masih rendah, fenomena lainnya yang
menyebabkan kinerja karyawan bagian produksi PT. Nyonya Meneer
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Semarang kurang optimal, diantaranya gaji yang diterima karyawan
tidak sesuai dengan beban atau tanggung jawab pekerjaan yang
dipikulnya sehingga menimbukan kepuasan kerja karyawan rendah.
Disamping itu, pimpinan juga kurang peka dengan apa yang diinginkan
oleh bawahan sehingga bawahan merasa pimpinannya tidak perhatian
terhadap bawahannya, dan pemimpin juga kurang tegas dalam
memberikan peringatan atau hukuman kepada karyawan yang
bermasalah.
Berdasarkan penjelasan latar belakang diatas, maka penulis tertarik
untuk mengadakan penelitian dengan judul “ANALISIS PENGARUH
DISIPLIN KERJA, KEPUASAN KERJA, DAN GAYA
KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN (Studi
pada Karyawan Bagian  Produksi PT. Nyonya Meneer Semarang)”.
1.2. Rumusan Masalah
Uraian latar belakang di atas menunjukkan bahwa kinerja karyawan
bagian produksi PT. Nyonya Meneer Semarang mengalami penurunan.
Beberapa hal yang menyebabkan kinerja karyawan bagian produksi PT.
Nyonya Meneer Semarang mengalami penurunan, diantaranya tingkat
disiplin kerja karyawan yang tergolong masih rendah, yang ditunjukkan
dengan tingginya tingkat keterlambatan karyawan, tingginya tingkat
absensi karyawan, dan adanya karyawan disaat jam istirahat siang tidak
kembali ke perusahaan tepat pada waktunya. Disamping itu, gaji yang
diterima karyawan tidak sesuai dengan beban atau tanggung jawab
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pekerjaan yang dipikulnya, pimpinan kurang peka dengan apa yang
diinginkan oleh bawahan, dan pemimpin kurang tegas dalam
memberikan peringatan atau hukuman kepada karyawan yang
bermasalah. Beberapa permasalahan yang telah disebutkan diatas
menunjukkan kekurangan yang perlu diperbaiki untuk mencapai kinerja
karyawan yang optimal.
Dari permasalahan tersebut, maka dirumuskan pertanyaan
penelitian sebagai berikut:
1. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan
bagian produksi PT. Nyonya Meneer Semarang ?
2. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan
bagian produksi PT. Nyonya Meneer Semarang ?
3. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan bagian produksi PT. Nyonya Meneer Semarang ?
1.3. Tujuan dan Kegunaan Penelitian
1.3.1. Tujuan Penelitian
Beberapa tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah:
1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan bagian produksi PT. Nyonya Meneer Semarang.
2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan bagian produksi PT. Nyonya Meneer Semarang.
3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan




Adapun kegunaan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Bagi Perusahaan
Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai masukan
bagi perusahaan dalam upaya mencapai kinerja karyawan yang
baik dan profesional.
2. Bagi Penulis
Untuk menambah pengetahuan dan pengalaman dalam praktek,
khususnya berkaitan dengan peningkatan kinerja karyawan bagian
produksi PT. Nyonya Meneer Semarang.
3. Bagi Pihak Universitas Diponegoro
Dapat digunakan sebagai tambahan referensi dan bahan penelitian
untuk menambah literatur penelitian tentang disiplin kerja,
kepuasan kerja, dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan
bagian produksi PT. Nyonya Meneer Semarang.
1.4 SISTEMATIKA PENULISAN
Untuk mendapatkan gambaran secara ringkas mengenai skripsi ini,
maka  sistem penulisannya akan dibagi ke dalam beberapa bab sebagai
berikut:
BAB I PENDAHULUAN
Bab ini membahas tentang latar belakang masalah, rumusan
masalah, tujuan, dan kegunaan penelitian, serta sistematika
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penulisan.
BAB II TINJAUAN PUSTAKA
Bab ini membahas tentang landasan teori yang digunakan,
penelitian terdahulu, hubungan antar variabel, kerangka
pemikiran dan hipotesis.
BAB III METODE PENELITIAN
Pada bab ini membahas variabel penelitian dan definisi
operasionalnya, penentuan populasi dan sampel penelitian,
jenis dan sumber data, metode pengumpulan data, serta
metode analisis data.
BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN
Bab ini membahas mengenai deskripsi objek penelitian serta
analisis data dan pembahasan atas hasil pengolahan data.
BAB V PENUTUP
Bab ini membahas mengenai kesimpulan hasil penelitian
yang telah dilakukan, keterbatasan dalam penelitian, saran-
saran yang diberikan kepada objek penelitian untuk
mengatasi permasalahan yang dihadapi tersebut, dan saran-






2.1.1.1. Pengertian Kinerja Karyawan
Setiap karyawan dalam perusahaan dituntut untuk memberikan
kontribusi positif melalui kinerja yang baik, mengingat kinerja
perusahaan tergantung pada kinerja karyawannya. Kinerja (prestasi kerja)
merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2004). Menurut
Moeheriono (2010), kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai
oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi baik secara
kualitas maupun kuantitas, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab
masing-masing, dalam upaya mencapai tujuan organisasi yang
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan
moral maupun etika.
Hasibuan (2003) mendefinisikan kinerja sebagai suatu hasil kerja
yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman,
kesungguhan, dan waktu. Menurut Sinambela (2012), kinerja karyawan
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merupakan kemampuan karyawan dalam melakukan sesuatu keahlian
tertentu.
Berdasarkan pengertian-pengertian kinerja dari beberapa pendapat
diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah tingkat
pencapain dan kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas-tugas
yang diberikan perusahaan.
2.1.1.2. Karakteristik Kinerja Karyawan
Menurut Mangkunegara (2004), karakteristik orang yang
mempunyai kinerja tinggi adalah:
1. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi.
2. Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi.
3. Memiliki tujuan yang realistis.
4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk
merealisasi tujuannya.
5. Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkrit dalam seluruh
kegiatan kerja yang dilakukannya.
6. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah
diprogramkan.
2.1.1.3. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Menurut Rahmatullah (2009), faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja yaitu:
1. Faktor individual yang terdiri dari kemampuan, ketrampilan,
mental dan fisik, demografi, motivasi kerja, dan disiplin kerja.
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2. Faktor psikologis yang terdiri dari persepsi, sikap¸kepribadian, dan
pembelajaran.
3. Faktor organisasi terdiri dari sistem atau bentuk organisasi sumber
daya, kepemimpinan, komunikasi, lingkungan kerja, kompensasi,




Kedisiplinan merupakan salah satu fungsi operatif dari Manajeman
Sumber Daya Manusia yang terpenting, karena semakin baik disiplin
karyawan, maka semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya.
Tanpa disiplin karyawan yang baik, sulit bagi perusahaan mencapai hasil
yang optimal. Kedisiplinan adalah sebagai kesadaran dan kesediaan
seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial
yang berlaku. Kesadaran adalah sikap seseorang yang secara sukarela
mentaati semua peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya.
Kesediaan adalah suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan seseorang
yang sesuai dengan peraturan perusahaan, baik yang tertulis maupun
tidak tertulis (Fathoni, 2006).
Rivai (2004) mendefinisikan disiplin kerja adalah suatu alat yang
digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar
mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu
upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati
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semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.
Menurut Siswanto (2007), disiplin kerja merupakan suatu sikap
menghormati, menghargai, patuh, dan taat terhadap peraturan-peraturan
yang berlaku, baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup
menjalankanya dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksinya
apabila melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya.
Dari beberapa pengertian di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa
disiplin kerja adalah suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai
dengan peraturan perusahaan baik tertulis maupun tidak tertulis, dan
apabila melanggar akan ada sanksi atas pelanggarannya.
2.1.2.2. Jenis-Jenis Disiplin Kerja
Handoko (2008) menyatakan bahwa terdapat dua tipe kegiatan
pendisiplinan, yaitu:
1. Disiplin Preventif
Disiplin preventif adalah tindakan yang dilakukan untuk
mendorong para karyawan agar mentaati berbagai standar dan
peraturan perusahaan, sehingga tidak terjadi penyelewengan atau
pelanggaran.
2. Disipin Korektif
Disiplin korektif adalah tindakan yang dilakukan setelah terjadinya
pelanggaran peraturan, tindakan ini dimaksudkan untuk mencegah
timbulnya pelanggaran lebih lanjut sehingga tindakan masa yang
akan datang akan sesuai dengan standar. Tindakan korektif
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biasanya berupa suatu bentuk hukuman atau tindakan pendisiplinan
yang dapat berupa peringatan atau skorsing.
2.1.2.3. Karakteristik Disiplin Karyawan
Menurut Sutrisno (2010), karakteristik disiplin karyawan yang baik
akan tercermin pada sikap karyawan meliputi sebagai berikut:
1. Tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap pencapaian tujuan
organisasi.
2. Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif para karyawan
dalam melakukan pekerjaan.
3. Besarnya rasa tanggung jawab para karyawan untuk melaksanakan
tugas dengan sebaik-baiknya.
4. Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi di
kalangan karyawan.
5. Meningkatnya efisiensi dan produktivitas kerja para karyawan.
Disiplin karyawan yang buruk akan tercermin pada perilaku tidak
disiplin. Perilaku karyawan yang tidak disiplin yang sering dijumpai
ditempat kerja menurut Dharma (2004) adalah sebagai berikut:
1. Melanggar peraturan jam istirahat dan peraturan kerja lainnya.
2. Melanggar peraturan keamanan dan kesejaahteraan.
3. Terlambat masuk kerja, mangkir, dari pekerjaan.
4. Berkembang rasa tidak puas, saling curiga dan saling melempar
rasa tanggung jawab.
5. Bekerja dengan ceroboh dan merusak peralatan.
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2.1.2.4. Indikator Disiplin Kerja
Rivai (2004) menjelaskan bahwa disiplin kerja memiliki beberapa
indikator, diantaranya:
1. Kehadiran
Hal ini menjadi indikator yang mendasar untuk mengukur
kedisiplinan, dan biasanya karyawan yang memiliki disiplin kerja
rendah terbiasa untuk terlambat dalam bekerja.
2. Ketaatan pada peraturan kerja
Karyawan yang taat pada peraturan kerja tidak akan melalaikan
prosedur kerja dan akan selalu mengikuti pedoman kerja yang
ditetapkan oleh perusahaan.
3. Ketaatan pada standar kerja
Hal ini dapat dilihat melalui besarnya tanggung jawab karyawan
terhadap tugas yang diamanahkan kepadanya.
4. Tingkat kewaspadaan tinggi
Karyawan yang memiliki kewaspadaan tinggi akan selalu berhati-
hati, penuh perhitungan, dan ketelitian dalam bekerja, serta selalu
menggunakan sesuatu secara efektif dan efisien.
5. Bekerja etis
Beberapa karyawan mungkin melakukan tindakan yang tidak sopan
ke pelanggan atau terlibat dalam tindakan yang tidak pantas. Hal
ini merupakan salah satu bentuk tindakan indisipliner, ehingga
bekerja etis sebagai salah wujud dari disiplin kerja karyawan.
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2.1.3. Kepuasan Kerja
2.1.3.1. Pengertian Kepuasan Kerja
Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat
individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda-
beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Seorang
karyawan akan merasakan kepuasan kerja apabila aspek-aspek dalam
pekerjaan sudah sesuai dengan keinginan dan kebutuhannya. Sebaliknya,
seorang karyawan akan merasa tidak puas apabila aspek-aspek dalam
pekerjaan belum sesuai dengan keinginan dan kebutuhannya. Biasanya
seorang karyawan yang merasakan kepuasan kerja akan melakukan
tindakan positif terhadap pekerjaannya, dan sebaliknya seorang
karyawan yang merasa tidak puas akan menunjukkan tindakan negatif
terhadap pekerjaannya.
Robbins (2006) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah sikap
umum individu terhadap pekerjaannya. Handoko (2008) mendefinisikan
kepuasan kerja sebagai keadaan emosional yang menyenangkan atau
tidak menyenangkan tergantung bagaimana para karyawan memandang
pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang
terhadap pekerjaannya. Namun, kepuasan kerja ini nampak dalam sikap
positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di
lingkungan kerjanya. Fathoni (2006) mendefinisikan kepuasan kerja
sebagai sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai
pekerjaannya.
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Dari beberapa pengertian di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa
kepuasan kerja merupakan sikap emosional yang menyenangkan atau
sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang
dihadapi di lingkungan kerjanya.
2.1.3.2. Teori Kepuasan Kerja
Teori kepuasan kerja menurut Wexley dan Yukl (1992) ada 3
macam, yaitu:
1. Teori Ketidaksesuaian
Teori ini pertama kali dipelopori oleh Porter (1961). Porter
mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih
antara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan.
Kemudian Locke (1969) menjelaskan bahwa kepuasan kerja
seseorang tergantung pada kesesuaian antara should be dengan apa
yang menurut perasaan atau persepsi telah diperoleh melalui
pekerjaan.
2. Teori keadilan
Teori keadilan dikembangkan oleh Adams pada tahun 1963.
Pendahulu dari teori ini adalah Zalzenik (1958) yang dikuti dari
Locke (1969). Prinsip teori ini adalah bahwa seseorang akan
merasa puas atau tidak puas tergantung dari apakah ia merasakan
adanya keadilan. Perasaan keadilan dan ketidakadilan diperoleh
dengan cara membandingkan dirinya dengan orang lain yang
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berada pada tingkatan yang sama, rekan sekantor, dan kebijakan
pemerintah yang berlaku.
3. Teori Dua Faktor
Dalam teori ini karakteristik pekerjaan dapat dikelompokkan
menjadi dua kategori, yaitu “disastisfiers” yang meliputi gaji,
pengawasan, hubungan antar pribadi, kondisi kerja, dan status,
serta kategori “satisfiers” yaitu pekerjaan yang menarik,
kesempatan berprestasi, penghargaan, dan promosi. Jika kategori
“disastifiers” tidak terpenuhi, maka karyawan tidak akan puas.
Namun, jika besarnya “disastifiers” memadai, seorang karyawan
tidak lagi kecewa tetapi mereka belum merasa puas. Karyawan
hanya akan merasa terpuaskan apabila terdapat jumlah yang
memadai untuk faktor-faktor “satisfiers”.
2.1.3.3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja merupakan cerminan dari perasaan pekerja
terhadap pekerjaannya. Apabila karyawan merasa puas dengan
pekerjaannya, maka karyawan tersebut akan betah bekerja pada
perusahaan tersebut. Ada lima faktor penentu kepuasan kerja yang
disebut dengan Job Descriptive Index (JDI) menururt Luthans dan
Spector dalam Robbins (2008), yaitu:
1. Pekerjaan itu sendiri
Tingkat dimana sebuah pekerjaan menyediakan tugas yang
menyenangkan, kesempatan belajar dan kesempatan untuk
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mendapatkan tanggungj awab. Hal ini menjadi sumber mayoritas
kepuasan kerja. Menurut Locke, ciri-ciri intrinsik yang
menentukan kepuasan kerja adalah keragaman, kesulitan, jumlah
pekerjaan, tanggung jawab, dan sebagainya.
2. Gaji
Menurut penelitian Theriault, kepuasan kerja merupakan fungsi
dari jumlah absolute dari gaji yang diterima, tingkat sejauh mana
gaji memenuhi harapan-harapan tenaga kerja, dan bagaimana gaji
yang diberikan. Gaji diakui merupakan faktor yang signifikan
terhadap kepuasan kerja.
3. Kesempatan atau promosi
Karyawan memiliki kesempatan untuk mengembangkan diri dan
memperluas pengalaman kerja, dengan terbukanya kesempatan
untuk kenaikan jabatan.
4. Supervisor
Kemampuan supervisor untuk menyediakan bantuan teknis dan
perilaku dukungan. Menurut Locke, hubungan fungsional dan
hubungan keseluruhan yang positif memberikan tingkat kepuasan
kerja yang paling besar dengan atasan.
5. Rekan kerja
Kebutuhan dasar manusia untuk melakukan hubungan sosial akan
terpenuhi dengan adanya rekan kerja yang mendukung karyawan.
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Jika terjadi konflik dengan rekan kerja, maka akan berpengaruh
pada tingkat kepuasan karyawan terhadap pekerjaan.
2.1.3.4. Variabel-Variabel Kepuasan Kerja
Menurut Mangkunegara (2004), terdapat beberapa variabel-
variabel yang berhubungan dengan kepuasan kerja, diantaranya:
1. Turnover
Kepuasan kerja lebih tinggi dihubungkan dengan turnover pegawai
yang rendah. Sedangkan pegawai-pegawai yang kurang puas
biasanya turnovernya lebih tinggi.
2. Tingkat Ketidakhadiran (absen) kerja
Pegawai-pegawai yang kurang puas cenderung tingkat
ketidakhadirannya (absen) tinggi. Mereka sering tidak hadir kerja
dengan alasan yang tidak logis.
3. Umur
Ada kecenderungan pegawai yang tua lebih merasa puas daripada
pegawai yang berumur relatif muda. Hal ini diasumsikan bahwa
pegawai yang lebih tua lebih berpengalaman menyesuaikan diri
dengan lingkungan pekerjaan. Sedangkan pegawai usia muda
biasanya mempunyai harapan yang ideal tentang dunia kerjanya,
sehingga apabila antara harapannya dengan realita kerja terdapat




Pegawai-pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih
tinggi cenderung lebih puas daripada pegawai yang menduduki
tingkat pekerjaan yang lebih rendah. Pegawai-pegawai yang
tingkat pekerjaannya lebih tinggi menunjukkan kemampuan kerja
yang baik dan aktif dalam mengemukakan ide-ide serta kreatif
dalam bekerja.
5. Ukuran Organisasi Perusahaan
Ukuran organisasi perusahaan dapat mempengaruhi kepuasan
pegawai. Hal ini karena besar kecil suatu perusahaan berhubungan
pula dengan koordinasi, komunikasi, dan partisipasi pegawai.
2.1.4. Gaya Kepemimpinan
2.1.4.1. Pengertian Kepemimpinan
Kepemimpinan merupakan suatu faktor yang memiliki peranan
penting dalam menentukan berhasil tidaknya suatu perusahaan. Oleh
karena itu, agar tujuan perusahaan berhasil tercapai kepemimpinan yang
baik sangat diperlukan dalam suatu perusahaan. Menurut Robbins (2008),
kepemimpinan merupakan kemampuan untuk mempengaruhi suatu
kelompok guna mencapai sebuah visi atau serangkaian tujuan yang telah
ditetapkan. Robbins juga mengatakan bahwa pemimpin haruslah
mempunyai keterampilan, dan seni untuk mengarahkan dan mengajak
anggota organisasi (bawahannya). Keterampilan itu menurut Robbins
diantaranya, keterampilan menganalisis cara-cara mempengaruhi
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bawahannya untuk kerja, keterampilan dan kemampuan untuk
menciptakan iklim kerja yang mendukung, dan yang terakhir
keterampilan dan kemampuan untuk mengubah perilaku anggota
organisasi atau perusahaan.
Siagian (2002) mendefinisikan kepemimpinan sebagai kemampuan
seseorang untuk mempengaruhi orang lain (para bawahannya) sedemikian
rupa sehingga orang lain itu mau melakukan kehendak pemimpin
meskipun secara pribadi hal itu tidak disenanginya. Nawawi (2004)
mendefinisikan kepemimpinan sebagai seni atau proses mempengaruhi
orang sehingga berusaha mencapai tujuan organisasi dengan kemauan
dan antusiasme yang tinggi. Kepemimpinan sebagai seni menunjukkan
bahwa kegiatan mempengaruhi bersifat individual, sehingga dibutuhkan
cara, keterampilan, dan pola yang berbeda untuk memimpin setiap orang.
Dengan kata lain, dalam pola atau cara yang tidak sama itu akan
berdampak positif pada individu yang dipimpin untuk mencapai tujuan
yang diinginkan.
Menurut beberapa uraian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa
kepemimpinan merupakan suatu seni mempengaruhi orang lain
(bawahan) agar melakukan apa yang dikehendaki guna mencapai tujuan
organisasi atau perusahaan.
2.1.4.2. Gaya Kepemimpinan
Proses untuk memotivasi, mempengaruhi, dan mengarahkan para
bawahan merupakan tugas yang tidak mudah bagi pemimpin. Tidak
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mudah, karena setiap bawahan memiliki sifat/karakteristik yang berbeda-
beda. Sehingga, agar seorang pemimpin dapat dengan mudah untuk
memotivasi, mempengaruhi, dan mengarahkan para bawahannya, maka
pemimpin tersebut dalam menerapkan gaya kepemimpinannya harus
sesuai dengan situasi dan kondisi perusahaan. Pemimpin tersebut dalam
menerapkan gaya kepemimpinannya harus terlebih dahulu memahami
siapa bawahannya, mengerti kekuatan dan kelemahan bawahannya, dan
mengerti bagaimana cara memanfaatkan kekuatan bawahan untuk
mengimbangi kelemahan yang mereka miliki. Gaya kepemimpinan yang
tepat akan menimbulkan motivasi seseorang untuk berprestasi.
Gaya kepemimpinan adalah norma perilaku yang digunakan oleh
seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku
orang lain untuk mencapai tujuannya (Suranta, 2002). Menurut Nawawi
(2003), gaya kepemimpinan diartikan sebagai perilaku atau cara yang
dipilih dan dipergunakan pemimpin dalam mempengaruhi pikiran,
perasaan, sikap, dan perilaku para anggota organisasi atau bawahannya.
Stoner et. al. (1996) mengatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah
berbagai pola tingkah laku yang disukai oleh pemimpin dalam proses
mengarahkan dan mempengaruhi pekerja. Tampubolon (2007)
mendefinisikan gaya kepemimpinan sebagai perilaku dan strategi,
sebagai hasil kombinasi dari falsafah, keterampilan, sifat, sikap, yang
sering diterapkan seorang pemimpin ketika ia mencoba mempengaruhi
kinerja bawahannya.
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Menurut Siagian (2002), gaya kepemimpinan yang disesuaikan
dengan situasi ada 5 (lima) tipe yaitu:
1. Tipe pemimpin yang otokratik
Seorang pemimpin yang otokratik ialah seorang pemimpin yang:
 Menganggap organisasi sebagai milik pribadi
 Mengidentikan tujuan pribadi dengan tujuan organisasi
 Menganggap bahwa sebagai alat semata-mata
 Tidak mau menerima kritik, saran dan pendapat
 Terlalu tergantung pada kekuasaan formalnya
 Dalam tindakan penggerakkannya sering mempergunakan
pendekatan yang mengandung unsur paksaan dan bersifat
menghukum.
2. Tipe pemimpin yang militeristik
Perlu diperhatikan terlebih dahulu bahwa yang dimaksud
seorang pemimpin tipe militeristik berbeda dengan seorang
pemimpin modern. Seorang pemimpin yang bertipe militeristik
ialah seorang pemimpin yang memiliki sifat-sifat:
 Dalam menggerakkan bawahannya sistem perintah yang sering
digunakan
 Dalam menggerakkan bawahannya senang bergantung pada
pangkat dan jabatan
 Senang kepada formalitas yang berlebih-lebihan
 Menuntut disiplin yang tinggi dan kaku dari bawahannya
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3. Tipe pemimpin yang paternalistik
Seorang pemimpin yang tergolong sebagai pemimpin yang
paternalistik ialah seorang pemimpin yang memiliki ciri sebagai
berikut:
 Menganggap bawahaannya sebagai manusia yang tidak dewasa
 Bersikap melindungi
 Jarang memberikan kesempatan kepada bawahannya untuk
mengambil keputusan
 Jarang memberikan kesempatan kepada bawahan untuk
mengambil inisiatif
 Jarang memberikan kesempatan kepada bawahan untuk
mengembangkan daya kreasi dan fantasi
 Sering bersikap mau tahu
4. Tipe pemimpin yang kharismatik
Pemimpin kharismatik adalah pemimpin yang mewujudkan
atmosfir motivasi atas dasar komitmen dan identitas emosional
pada visi, filosofi, dan gaya mereka dalam diri bawahannya
(Ivancevich, dkk, 2007). Pemimpin kharismatik mampu
memainkan peranan penting dalam menciptakan perubahan.
Individu yang menyandang kualitas-kualitas pahlawan memiliki
kharisma. Sebagian yang lain memandang pemimpin kharismatik
adalah pahlawan.
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5. Tipe pemimpin yang demokratik
Pengetahuan tentang kepemimpinan telah membuktikan bahwa tipe
pemimpin yang dimokratislah yang paling tepat untuk organisasi
modern karena:
 Ia senang menerima saran, pendapat dan bahkan kritikan dari
bawahan
 Selalu berusaha mengutamakan kerjasama teamwork dalam
usaha mencapai tujuan
 Selalu berusaha menjadikan lebih sukses dari padanya
 Selalu berusaha mengembangkan kapasitas diri pribadinya
sebagai pemimpin
Robbins (2006) mengidentifikasi 4 (empat) jenis gaya
kepemimpinan antara lain:
1. Gaya kepemimpinan kharismatik
Kepemimpinan kharismatik adalah kemampuan
kepemimpinan yang heroik atau luar biasa ketika mereka
mengamati perilaku-perilaku tertentu pemimpin mereka. Terdapat
5 (lima) karakteristik pokok pemimpin kharismatik antara lain:
a. Visi dan artikulasi
Dia memiliki visi ditujukan dengan sasaran ideal yang berharap
masa depan lebih baik daripada status quo, dan mampu
mengklarifikasi pentingnya visi yang dapat dipahami orang lain.
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b. Rasio personal
Pemimpin kharismatik bersedia menempuh risiko personal
tinggi, menanggung biaya besar, dan terlibat ke dalam
pengorbanan diri untuk meraih visi.
c. Peka terhadap lingkungan
Mereka mampu menilai secara realistis kendala lingkungan dan
sumber daya yang dibutuhkan untuk membuat perubahan.
d. Kepekaan terhadap kebutuhan pengikut
Pemimpin kharismatik perseptif (sangat pengertian) terhadap
kemampuan orang lain dan responsive terhadap kebutuhan dan
perasaan mereka.
e. Perilaku tidak konvensional
Pemimpin kharismatik terlibat dalam perilaku yang dianggap
baru dan berlawanan dengan norma.
2. Gaya kepemimpinan transaksional
Pemimpin transaksional merupakan pemimpin yang
memandu atau memotivasi para pengikut mereka menuju sasaran
yang ditetapkan dengan memperjelas persyaratan peran dan tugas.
Gaya kepemimpinan transaksional lebih berfokus pada hubungan
pemimpin-bawahan tanpa adanya usaha untuk menciptakan




Kontrak pertukaran imbalan atas upaya yang dilakukan,
menjanjikan imbalan atas kinerja baik, mengakui pencapaian.
b. Manajeman berdasar pengecualian (aktif)
Melihat dan mencari penyimpangan dari aturan dan standar,
menempuh tindakan perbaikan.
c. Manajeman berdasar pengecualian (pasif)
Mengintervensi hanya jika standar tidak terpenuhi.
d. Laissez-Faire
Melepas tanggung jawab, menghindari pembuatan keputusan.
3. Gaya kepemimpinan transformasional
Pemimpin transformasional mencurahkan perhatian pada hal-
hal dan kebutuhan pengembangan dari masing-masing pengikut.
Pemimpin transformasional mengubah kesadaran para pengikut
akan persoalan-persoalan dengan membantu mereka memandang
masalah lama dengan cara-cara baru, dan mereka mampu
menggairahkan, membangkitkan, dan mengilhami para pengikut
untuk mengeluarkan upaya ekstra demi mencapai sasaran
kelompok. Terdapat empat karakteristik pemimpin
transformasional yaitu:
a. Kharisma
Memberikan visi dan rasa atas misi, menanamkan kebanggaan,
meraih penghormatan dan kepercayaan.
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b. Inspirasi
Mengkomunikasikan harapan tinggi, menggunakan simbol
untuk memfokuskan pada usaha, menggambarkan maksud
penting secara sederhana.
c. Stimulasi intelektual
Mendorong intelegensia, rasionalitas, dan pemecahan masalah
secara hati-hati.
d. Pertimbangan individual
Memberikan perhatian pribadi, melayani karyawan secara
pribadi, melatih dan menasehati.
4. Gaya kepemimpinan visioner
Kemampuan menciptakan dan mengartikulasi visi yang
realistis, kredibel, dan menarik mengenai masa depan organisasi
atau unit organisasi yang tengah tumbuh dan membaik dibanding
saat ini.  Visi ini jika diseleksi dan diimplementasikan secara tepat,
mempunyai kekuatan besar sehingga bias mengakibatkan
terjadinya lompatan awal ke masa depan dengan membangkitkan
keterampilan, bakat, dan sumber daya untuk mewujudkannya.
2.2. Penelitian Terdahulu
Beberapa penelitiansebelumnya yang ada hubungannya dengan
variabel disiplin kerja, kepuasan kerja, gaya kepemimpinan dan kinerja






















































































































































































Sumber: diambil dari berbagai jurnal
2.3. Hubungan Antar Variabel
2.3.1. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Disiplin kerja menjadi suatu hal yang diutamakan di dalam sebuah
perusahaan, karena dengan adanya kedisiplinan semua akan berjalan
sesuai dengan apa yang direncanakan oleh perusahaan dalam mencapai
tujuannya, atau visi dan misinya. Oleh karena itu, disiplin kerja sangat
penting untuk ditegakkan dalam perusahaan agar para karyawan dalam
bekerja sesuai dengan peraturan yang ada di perusahaan. Dengan begitu
kinerja karyawan akan maksimal dan kehidupan perusahaan aman, tertib,
lancar dan tujuan perusahaan tercapai. Semakin tinggi kedisiplinan
karyawan dalam perusahaan, maka semakin tinggi hasil kerja (kinerja)
yang dicapainya. Pernyataan tersebut didukung oleh penelitian
Ardansyah dan Wasilawati (2014) dan I Nyoman Jaka Alit Wiratama dan
Desak Ketut Sintasih (2013) yang menunjukkan bahwa disiplin kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:
H1: Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
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2.3.2. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Kepuasan kerja memiliki peran yang penting dan menonjol bagi
setiap perusahaan, karena kepuasan kerja memberikan kontribusi dalam
peningkatan kinerja karyawan. Oleh karena itu, kepuasan kerja karyawan
harus diperhatikan, karena seorang karyawan yang merasakan kepuasan
kerja akan menunjukkan sikap positif terhadap pekerjaannya. Sikap
positif tersebut ditunjukkan dengan semangat dan disiplin dalam bekerja,
sehingga berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. Jadi semakin
tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, maka akan
berdampak positif dalam peningkatan kinerja karyawan. Pernyataan
tersebut didukung oleh penelitian Ayu Desi Indrawati (2013) dan Sulistyo
Budi Utomo (2010) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:
H2: Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan
2.3.3. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan
Kepemimpinan memiliki peranan penting dalam suatu perusahaan,
karena pemimpin yang menggerakkan dan mengarahkan perusahaan
dalam mencapai tujuannya. Untuk mencapai tujuan perusahaan, seorang
pemimpin harus memiliki kemampuan untuk memotivasi,
mempengaruhi, mengarahkan, dan berkomunikasi dengan bawahannya.
Sehingga pemimpin tersebut harus memperhatikan gaya
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kepemimpinannya. Pemimpin tersebut harus mempunyai gaya
kepemimpinan yang bersifat fleksibel artinya mampu menyesuaikan atau
beradaptasi dengan lingkungan bawahannya (Evanita, 2013). Sebab
bentuk gaya kepemimpinan yang sesuai dengan situasi dan kondisi
perusahaan akan mendorong karyawan untuk bekerja lebih bersemangat
dalam menjalankan tugas dan kewajibannya sehingga kinerja karyawan
semakin meningkat. Jadi semakin baik gaya kepemimpinan seorang
pemimpin, maka kinerja karyawan akan semakin meningkat. Pernyataan
tersebut didukung oleh penelitian Doni Oktavianus Antou (2013) dan
Slamet Riyadi (2011) yang menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:
H3: Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan
2.4. Kerangka Pemikiran Teoritis
Berdasarkan tinjauan pustaka dan penelitian terdahulu, maka
kerangka pemikiran antara Disiplin Kerja, Kepuasan Kerja, dan Gaya
Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan, secara sistematis konsep







Sumber: Konsep yang dikembangkan untuk penelitian ini, 2015
2.5. Hipotesis
Berdasarkan kerangka pemikiran yang telah diuraikan diatas, maka
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini yaitu:
H1: Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
H2: Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.














3.1. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional
3.1.1. Variabel Penelitian
Variabel penelitian adalah hal-hal yang dapat membedakan atau
membawa variasi pada nilai (Sekaran, 2006). Penelitian ini menggunakan
dua variabel yaitu:
1. Variabel terikat (Dependent Variable)
Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi oleh variabel
bebas. Dalam penelitian ini yang menjadi variabel terikat adalah
kinerja karyawan (Y).
2. Variabel Bebas (Independent Variable)
Variabel Bebas adalah variabel yang mempengaruhi variabel
terikat. Dalam penelitian ini yang menjadi variabel bebas adalah
disiplin kerja (X1), kepuasan kerja (X2), dan gaya kepemimpinan
(X3).
3.1.2. Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional merupakan suatu definisi yang diungkapkan
secara jelas dari masing-masing variabel dalam penelitian, dan dijabarkan
ke dalam indikator-indikator. Indikator adalah dimensi tertentu dari suatu
konsep yang dapat diukur. Definisi operasional yang digunakan dalam
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3.2. Populasi dan Sampel
3.2.1. Populasi
Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk
peristiwa, hal, atau orang yang memiliki karakteristik serupa yang
menjadi pusat perhatian peneliti, karena itu dipandang sebagai sebuah
semesta penelitian (Ferdinand, 2006). Dalam penelitian ini yang menjadi
populasi adalah seluruh karyawan bagian produksi PT. Nyonya Meneer
Semarang yang berjumlah 254 orang.
3.2.2. Sampel
Ferdinand (2006) menjelaskan bahwa sampel merupakan subset
dari populasi, terdiri dari beberapa anggota populasi. Agar hasil
penelitian bisa lebih dipercaya dan akurat, idealnya seorang peneliti
harus meneliti secara detail seluruh anggota populasi, namun karena
suatu hal atau kesulitan yang muncul yang terkadang diluar kemampuan
peneliti maka peneliti tidak bisa meneliti seluruh anggota populasi, dan
yang bisa dilakukan peneliti yaitu meneliti sampel. Untuk menentukan






n : jumlah sampel
N : ukuran populasi
d : margin of error, yaitu persen kelonggaran ketidaktelitian karena
kesalahan pengambilan sampel yang masih dapat ditolerir sebesar
10%.
Dengan menggunakan rumus diatas maka dapat diperoleh jumlah
sampel minimal sebanyak:
n = 254
1 +  (254) (0,1)2
= 71,75 (hasil dibulatkan keatas menjadi 72 responden)
Berdasarkan rumus diatas, sampel yang diambil dalam penelitian
ini sebanyak 72 responden.
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini
adalah random sampling yaitu pengambilan anggota sampel dari populasi
dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam
populasi itu.
3.3. Jenis dan Sumber Data
1. Data Primer
Data primer yaitu data yang diperoleh langsung dari responden
(Ferdinand, 2006). Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari
hasil menyebarkan kuesioner  yang disebarkan pada sampel yang telah




Data sekunder adalah data yang diperoleh dari berbagai pusat
data yang ada antara lain pusat data di perusahaan, badan-badan
penelitian dan sejenisnya yang memiliki pola data (Ferdinand, 2006).
Data sekunder yang digunakan dalam penelitian ini adalah profil
perusahaan, struktur organisasi, jumlah karyawan bagian produksi,
dan data produksi PT. Nyonya Meneer Semarang.
3.4. Metode Pengumpulan Data
1. Wawancara
Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data,
apabila peneliti ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan
permasalahan yang harus diteliti, dan juga apabila peneliti ingin
mengetahui hal-hal dari responden yang lebih mendalam dan jumlah
respondennya sedikit/kecil (Sugiyono, 2004). Dalam penelitian ini
wawancara dilakukan kepada Humas dan karyawan PT. Nyonya
Meneer Semarang untuk mendapatkan data penunjang penelitian.
2. Kuesioner
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis
kepada responden untuk dijawabnya (Sugiyono, 2004). Angket
tersebut diberikan kepada responden dan kemudian diharapkan
masing-masing responden menjawab pertanyaan dalam angket
tersebut menurut pendapat dan persepsi sendiri.
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Angket dalam penelitian ini terdiri dari pertanyaan tertutup dan
terbuka. Pertanyaan tertutup adalah dimana responden tinggal memilih
salah satu alternatif dari jawaban yang telah tersedia. Sedangkan
pertanyaan terbuka memberikan kesempatan kepada responden
menjawab pertanyaan sesuai dengan persepsi mereka.
Dalam penelitian ini jawaban dari pertanyaan tertutup  akan
diukur menggunakan skala likert. Menurut Sugiyono (2004) skala
likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dalam
skala likert variabel akan diukur dijabarkan menjadi indikator
variabel, kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak
untuk menyusun item-item instrumen yang dapat berupa pernyataan
atau pertanyaan.
 Untuk jawaban ST, yaitu sangat setuju diberi skor : 5
 Untuk jawaban S, yaitu setuju diberi skor : 4
 Untuk jawaban N, yaitu netral diberi skor : 3
 Untuk jawaban TS, yaitu tidak setuju diberi skor : 2
 Untuk jawaban STS, yaitu sangat tidak setuju diberi skor : 1
3.5. Metode Analisis
3.5.1. Analisis Statistik Deskriptif
Analisis statistik deskriptif merupakan analisis yang digunakan
untuk memberikan gambaran atau deskripsi empiris atas data yang
dikumpulkan dalam penelitian (Ferdinand, 2006). Statistik deskriptif
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dalam penelitian pada dasarnya merupakan proses transformasi data
penelitian dalam bentuk tabulasi sehingga mudah dipahami dan
diinterprestasikan. Tabulasi menyajikan ringkasan, pengaturan atau
penyusunan data dalam bentuk tabel numerik atau grafik. Statistik
deskriptif umumnya digunakan untuk memberikan informasi mengenai
karakteristik variabel penelitian yang utama dan data demografi
responden (Indrianto dan Supomo, 1999).
3.5.2. Analisis Indeks Jawaban Responden
Analisis indeks jawaban dari masing-masing variabel bertujuan
untuk mengetahui gambaran deskriptif mengenai responden dalam
penelitian ini, terutama mengenai variabel penelitian yang diteliti
(Ferdinand, 2006). Dalam penelitian ini menggunakan teknik analisis
indeks yang menggambarkan responden atas item-item pernyataan yang
diajukan. Teknik scoring yang digunakan dalam penelitian adalah dengan
skor maksimal 5 dan minimal 1, maka perhitungan indeks jawaban
responden dengan rumus berikut:
Nilai indeks = [(F1 x 1) + (F2 x 2) + (F3 x 3) + (F4 x 4) + (F5 x 5)] / 5
Keterangan:
F1 : Frekuensi responden yang menjawab 1 dari skor yang digunakan
dalam daftar pertanyaan kuesioner.
F2 : Frekuensi responden yang menjawab 2 dari skor yang digunakan
dalam daftar pertanyaan kuesioner.
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F3 : Frekuensi responden yang menjawab 3 dari skor yang digunakan
dalam daftar pertanyaan kuesioner.
F4 : Frekuensi responden yang menjawab 4 dari skor yang digunakan
dalam daftar pertanyaan kuesioner.
F5 : Frekuensi responden yang menjawab 5 dari skor yang digunakan
dalam daftar pertanyaan kuesioner.
Sedangkan untuk mendapatkan kecenderungan jawaban responden
terhadap masing-masing variabel, maka akan didasarkan pada nilai skor
rata-rata dari hasil perhitungan three box method (Ferdinand, 2006),
sebagai berikut:
Batas atas rentang skor : (%F x 5)/5 = (72 x 5)/5 = 72
Batas bawah rentang skor : (%F x 1)/5 = (72 x 1)/5 = 14,4
Angka indeks yang dihasilkan menunjukkan skor 14.4 – 72, dengan
rentang sebesar 57,6. Dengan menggunakan threebox method, maka
rentang 57,6 dibagi menjadi 3 bagian, sehingga menghasilkan rentang
untuk masing-masing bagian sebesar 19,2 dimana akan digunakan
sebagai dasar interpretasi indeks, sebagai berikut:
14,4 – 33,6 : Rendah
33,7 – 52,8 : Sedang
52,9 – 72,00 : Tinggi
3.5.3. Analisis Kuantitatif
Analisis kuantitatif adalah bentuk analisa yang menggunakan
angka-angka dan perhitungan dengan metode statistik, maka data tersebut
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harus diklasifikasikan dalam kategori tertentu dengan menggunakan
tabel-tabel tertentu, untuk mempermudah dalam menganalisis dengan
menggunakan program SPSS 20.0 for Windows.
3.5.3.1. Uji Instrumen
1. Uji Validitas
Uji Validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya
suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada
kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh
kuesioner tersebut (Ghozali, 2006). Kriteria uji validitas yang digunakan
adalah sebagai berikut:
 Bila koefisien korelasi atau r hitung > r tabel maka dinyatakan
valid.
 Bila koefisien korelasi atau r hitung < r tabel maka dinyatakan
tidak valid.
2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner
yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner
dikatakan reliable atau handal jika jawaban seseorang terhadap
pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali,
2006). Uji reliabilitas yang digunakan adalah uji statistik Cronbach
Alpha (α) dengan kriteria pengujian:
 Jika koefisien Cronbach Alpha (α) > 0,6 maka variabel tersebut
reliabel.
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 Jika koefisien Cronbach Alpha (α) < 0,6 maka variabel tersebut
tidak reliabel.
3.5.3.2. Uji Asumsi Klasik
1. Uji Multikolinearitas
Ghozali (2006) menjelaskan bahwa uji multikolinearitas  bertujuan
untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi
antar variabel independen. Apabila terjadi korelasi, maka dinamakan
terdapat problem multikolinearitas. Model regresi yang baik seharusnya
tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. Untuk mendeteksi
ada atau tidaknya multikolinearitas di dalam model regresi dapat
dilakukan pengujian dengan melihat  nilai tolerance dan variance
inflation factor (VIF). Dengan pengambilan keputusan jika ada variabel
independen yang memiliki nilai tolerance > 0,1 atau VIF < 10, dapat
disimpulkan bahwa tidak ada multikolinearitas antar variabel independen
dalam model regresi.
2. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam
sebuah model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu
pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varian dari residual satu
pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut homokedastisitas
dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik
adalah homokedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali,
2006).
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Adapun cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya
heteroskedastisitas, yaitu dengan melihat Grafik scatterplot antara nilai
prediksi variabel dependen yaitu ZPRED dengan residualnya SRESID
(Ghozali, 2006). Dasar pengambilan keputusan (Ghozali, 2006) sebagai
berikut:
 Apabila terdapat pola tertentu, seperti titik yang ada membentuk
pola tertentu (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka
mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas.
 Apabila tidak terdapat pola yang jelas, serta tititk-titik menyebar di
atas dan di bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y, maka tidak terjadi
heteroskedastisitas.
3. Uji Normalitas
Ghozali (2006) menjelaskan uji normalitas digunakan untuk
menguji apakah dalam model regeresi, variabel penganggu atau residual
mempunyai distribusi normal. Terdapat dua cara untuk melakukan uji
normalitas ini, yaitu analisis grafik dan uji statistik (Ghozali, 2006).
Dalam penelitian ini, digunakan grafik histogram dan normal probability
plot dengan dasar pengambilan keputusan (Ghozali, 2006) sebagai
berikut:
 Jika data (titik) menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti
arah garis diagonal atau grafik hitogramnya menunjukkan pola
distribusi normal, maka model regresi memenuhi asumsi
normalitas.
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 Jika data menyebar jauh dari diagonal dan/tidak mengikuti arah
garis diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola
distribusi normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi
normalitas.
Selain dengan menggunakan analisis grafik, untuk menambah
akurat hasil uji normalitas maka digunakan uji Kolmogorov-Smirnov,
dengan membuat hipotesis (Ghozali, 2006) sebagai berikut:
H0 : Data residual tidak berdistribusi normal
H1 : Data residual berdistribusi normal
Dasar pengambilan keputusan (Ghozali, 2006) sebagai berikut:
 Jika nilai probabilitas signifikansinya diatas α = 0,05 maka H0
ditolak dan H1 diterima.
 Jika nilai probabilitas signifikansinya dibawah α = 0,05 maka H0
diterima dan H1 ditolak.
3.5.3.3. Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis regresi linear berganda merupakan analisis yang
digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel bebas
yaitu: disiplin kerja (X1), kepuasan kerja (X2), dan gaya kepemimpinan
(X3) terhadap kinerja karyawan (Y).
Persamaan regresi linier berganda (Ghozali, 2006) sebagai berikut:
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e
Dimana:
Y : variabel dependen (kinerja karyawan)
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a : konstanta
b1, b2, b3 : koefisien garis regresi
X1, X2, X3 : variabel independen (disiplin kerja,
kepuasan kerja, kepemimpinan)
e : error / variabel pengganggu
3.5.3.4. Pengujian Hipotesis
1. Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F)
Uji F menunjukkan apakah semua variabel independen atau bebas
yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-
sama (simultan) terhadap variabel dependen/ terikat Hipotesis yang
digunakan dalam pengujian ini adalah sebagai berikut:
H0 : Variabel-variabel independen (disiplin kerja, kepuasan kerja, dan
gaya kepemimpinan) tidak mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap variabel dependen (kinerja karyawan).
H1 : Variabel-variabel independen (disiplin kerja, kepuasan kerja, dan
gaya kepemimpinan) mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap variabel dependen (kinerja karyawan).
Dasar pengambilan keputusan (Ghozali, 2006) sebagai berikut:
1. Dengan membandingkan nilai F hitung dengan F tabel.
 Apabila f hitung < f tabel, maka H0 diterima dan H1 ditolak.
 Apabila f hitung > f tabel, maka H0 ditolak dan H1 diterima.
2. Dengan menggunakan angka probabilitas signifikansi.
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 Apabila  probabilitas signifikansi > 0,05, maka H0 diterima dan
H1 ditolak.
 Apabila probabilitas signifikansi < 0,05, maka H0 ditolak dan H1
diterima.
2. Uji Signifikansi Pengaruh Parsial (Uji t)
Uji t digunakan untuk menguji signifikansi hubungan antara
variabel independen (disiplin kerja, kepuasan kerja, gaya kepemimpinan)
dan variabel dependen (kinerja karyawan) secara terpisah atau parsial.
Hipotesis yang digunakan dalam pengujian ini adalah sebagai berikut:
H0 : Variabel-variabel independen (disiplin kerja, kepuasan kerja, dan
gaya kepemimpinan) tidak mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap variabel dependen (kinerja karyawan).
H1 : Variabel-variabel independen (disiplin kerja, kepuasan kerja, dan
gaya kepemimpinan) mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap variabel dependen (kinerja karyawan).
Dasar pengambilan keputusan (Ghozali, 2006) sebagai berikut:
1. Dengan menbandingkan nilai t hitungnya dengan t tabel.
 Apabila t hitung < t tabel, maka H0 diterima dan H1 ditolak.
 Apabila t hitung > t tabel, maka H0 ditolak dan H1 diterima.
2. Dengan menggunakan angka probabilitas signifikansi.
 Apabila angka probabilitas signifikansi > 0,05, maka H0
diterima dan H1 ditolak.
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 Apabila angka probabilitas signifikansi < 0,05, maka H0 ditolak
dan H1 diterima.
3.5.3.5. Koefisien Determinasi (R2)
Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur
kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen.
Nilai koefisien determinasi adalah antara nol sampai satu. Apabila
koefisien determinasi semakin kecil, maka kemampuan variabel-variabel
independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen rendah.
Apabila nilai koefisien determinasi mendekati satu, maka variabel-
variabel independen memberikan hampir semua informasi yang
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen (Ghozali,
2006).
